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стороны, такой состав респондентов повышает доверие к общим результатам, так как 
профессиональная специфика и особенности отдельных структурных подразделений 
сглаживаются в суммарной выборке. 
Диагаостика осуществлялась путем сравнительного анализа результатов по разде­
лам: «Что организация хочет?», «Что организация делает?», «Что организация получа­
ет?». 
Первый раздел включал, среди прочих, и вопросы о том, ставит ли организация сво­
ей целью добиться преимущества на рынке труда и товаров, иметь в составе работников 
студентов высших и средних профессиональных учебных заведений, повысить образо­
вательный уровень персонала. 
В разделе «Что организация делает?» анкетируемым были заданы вопросы: «Плани­
рует ли организация инвестиции в образование, повышение квалификации и переподго­
товку своих работников?», «Что делает оргвнизация для повышения конкурентоспособ­
ности своего персонала?», «Поддерживает ли организация работников - студентов выс­
ших и средних iфофессиональньгх учебных заведений?». 
Результаты сравнительного анализа ответов на эти вопросы свидетельствуют, что 
руководство организации недооценивает важность 1гроблемы обучения, повьшгения ква­
лификации и переподготовки работников в обеспечении конкурентоспособности, что 
приводит к текучести кадров, снижению имиджа организации на рынке труда и, как 
следствие, снижению прибыли. Для организации были разработаны соответствукхцие 
рекомендации, которые в настоящее время успешно реализуются. 
«Всякое богатство проистекает из добродетели», - мудро замечал Сократ. Эти слова 
актуальны и сегодня. Вкладывая инвестиции в человеческий и социальный капитал, в 
том числе и в образование персонала, организация работает на свое будущее, свою эко­
номическую конкурентоспособность. 
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НОВЫЙ СОТРУДНИК КОМПАНИИ: КТО ОН? 
За последние десятилетия в ходе реформ в нашей стране произшши весьма серьез­
ные перемены, одним из важнейших факторов которых, стало формирование рыночной 
экономики, затронувшей все сферы жюнедеятельности человека: образование, труд 
свободное время. Болыггинство вшникающих в процессе развития российской экономи­
ки проблем связано с поиском новых механизмов, гювышакмцих эффективность регули­
рования социальных процессов. Формируются качественно иные принципы организа­
ции жизни и деятельности людей, вьтодящие на первый план вопросы социальной ак­
тивности, гибкости, способности адаптироваться к быстро меняющимся условиям соци­
альной среды. Структурные и функциональные общественные изменения гтредгюлагают 
реальное расширение индивидуальньгх свобод личности, увеличение ответственности 
человека в определении собственной судьбы 
Безусловно, основную ценность на рынке, как в плане вложенных средств, так и в 
плане основного источника прибыли, гфедставляют сотрудники компаний. Изменения 
затрагивают и область трудовой мотивации личности. В течение достаточного периода 
на нервом месте для сотрудника находилось стремление к гтрофессиональнсагу совер­
шенствованию и профессиона11ьному росту. В рамках данных требований гфофессио-
нальный специалист компании, в каком бы отделе не гзаоотал, должен был бьпъ не про­
сто менеджером или инженером общей квалификации, но и специалистом широкого 
профиля. Даже учитывая только сложность современной техники и потребность ее по­
стоянного обновления, быть просго универсалом стало мало, была важна специализация 
и соответствующая подготовка, постоянное повьшгение квалификации. 
Профессиональные компании сегодня идут на немалые расходы по подготовке кад­
ров, включая регулярные зарубежные тренинги на фирмах - поставщиках, или произ­
водственные стажировки непосредственно на пгзеддтриятиях. Однако любая профессио­
нальная компания, осознавая свою ответственжхлъ перед клиентом, в обязательном по­
рядке выполнит весь цикл работ, начиная с анализа постановки задачи клиентом и за­
канчивая сервисным обслуживанием, заботясь, в том числе, и о регтутации фирмы на 
рынке. 
Таким образом, одной из важнейших движущих сил социальной динамики сегодня 
стал профессионализм как сложное, многоаспектное явление, птхдполагающее усиление 
социальной активности личности и увеличение степени ее ответствентасти, как за соб­
ственную судьбу, так и за повышение эффективности экономических процессов в обще­
стве. 
В целом, под профессионализмом следует понимать степень овладения индивидом 
i трофессиональными навыками; высокую подготовленность к выполнению задач про­
фессиональной деятельности. Именно профессионализм дает возможность достигать 
значительных качественных и количественных результатов труда при меньших затратах 
физических и умственных сил на основе использования рациональных приемов выпол­
нения рабочих заданий. Тогда как прояшшется профессионализм специалиста в система­
тическом повышении квалификации, творческой активности, сгюшбности продуктивно 
удовлетворять возрастающие требования с>бщественного производства и культуры. 
Проблема становления профессионала - это, в первую очередь, проблема личност­
ного и социального развития будущего специалиста как субъекта социального действия. 
Современный профессионал должен видеть свою профессию во всей союкупности ее 
широких социальных связей, знать предъявляемые к ней и ее представителям требова­
ния, понимать содержание и специфику своей профессиональной деятельности, ориен­
тироваться в круге профессионалытых задач и быть готовым разрешать их в меняющих­
ся социальных условиях. Все необходимые профессиональные знания, умения и навыки, 
нормы поведения и шнностные ориентиры, идеалы и внутренние структуры личности 
формируются в процессе гтрофессионализации личности, суть которой можно рассмот­
реть, используя педагогический, социологический (деятельностный и стратификацион­
ный), социально-экономический подходы. Так в педагогической литературе профессио­
нализация понимается как профессионагьное обучение, специальная профессиональная 
подготовка субъекта к будущей профессиональной деятельности, т.е. ггрофессиональное 
образование^ ]. Деятельностный подход под профессионализацией понимает профес­
сиональную реализацию, рассматривая ее как принадлежность к определенному про­
фессиональному сообществу, одну из форм самореализации человека в ходе его профес­
сиональной деятельности. В данном случае профессионализация отождествляется с са­
мим процессом профессиональной деятельности. 
Сгтотификаггионньге гфинцитгь1 позволяют оггределить профессионализацию как об­
ретение социального статуса через 1грофессию, как «процесс, гюсредсгвом которого 
должность влечет претензию на статус и, следовательно, вознаграждение и привила ни 
профессии[2]». 
Специалисты в социально-экономических областях понимают 11рофессио1 гализацию 
как развитие и реализацию человеческих трудовых ресурсов в ходе трудовой деятельно­
сти. В рамках данного подхода профессионализация - это условие развития человече­
ских трудовых ресурсов, процесс включения (либо исключения) индивида в социально-
экономическую практику через сферу затгятости. Исследование экономической сущно­
сти професеюнализации позволяет сделать вывод о ее ггротиворечивом хагзактере, по­
скольку шциально-экономические условия ведут к нарушению принципов свободы и 
добровольности профессионального выбора В основе гтрофессиона 1изации также лежит 
противоречие между уровнем профессионалыюго потенциала работника и характери­
стиками, гфедъявляемьгми к этому гютенциату на рынке труда 
Обобщая выше приведенные определения, можно творить о том, что профессиона­
лизация гфедставляет собой процесс овладения необходимыми 1трофессиональными 
знаниями, умениями и навыками, адшттацию к ггрофессионатьной среде, конечным ре­
зультатом которого становится Г1рофессионш1изм как показатель успешности его осуще­
ствления, качественная характеристика специалиста Можно сказать, что ггрофессиона-
лизм выступает и как некая социальная перспектива, которая в той или иной мере дос­
тупна каждому специалисту. 
Таким образом, одной из важнейших движущих сил согшагьной динамики сегодня 
стал ггрофессионашзм как сложное, многоаспектное явление, предгюлагаюгцес усиление 
социальной активности личности и увеличение степени ее ответственности, как за соб­
ственную судьбу, так и за повышение эффективности экономических процессов в обще­
стве. 
Однако, последние oirpocbi специалистов в области управления персоналом, руково­
дителей компаний показали и наличие новых тенденций в процессе подбора персонала 
Учитывая, что современный руководитель акцентирует свое внимание на ггроцессах по 
формированию корпоративной культуры, особого «лица» фирмы, вьграбатывает мис­
сию, кодекс корпоративной этики и другие документы, раскрывающие содержание ор­
ганизационной культуры своей фирмы, еще одной важнейшей движущей силой соци­
альной динамики сегодня стало соответствие будущего сотрудника специфике сформи­
ровавшейся в компании организационной культуры. 
В связи с этими достаточно новыми тенденциями в ходе ггринятия решения о приеме 
сотрудника в компанию, стал анализ личностных качеств кандидата на соответствие 
требованиям локальным документам компании, таким как кодекс корпоративной этики. 
Анализ требований руководителей различных ггредггриятий, представленных на россий­
ском рынке, подтверждает эти тенденции. Так, с одной стороны, работодатели желают 
видеть в своих гзаботниках профессионалов - еггециагистов, овладевших профессио­
нальными умениями и навыками, необходимыми для успешной профессиональной дея­
тельности. Но с другой стороны, зачастую на первый план выходят личностные характе­
ристики будущего работника компании: мобильного, способного успешно и эффективно 
находить и реализовывать себя в изменяющихся социально-экономических условиях и, 
самое главное, соответствующего требованиям организш гионной культуры данной ком­
пании. 
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